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Resumen 
 
Las empresas de hoy en día tienen que reinventarse constantemente 
redefiniendo la estrategia en la gestión del talento humano, para realizar una 
adecuada rotación interna de personal considerando que los colaboradores sean 
capacitados para lograr su potencial constructivo, reflexivo y sean capaces de 
adaptarse a los cambios del entorno. Por ende logren alcanzar la cohesión en el 
trabajo en equipo y mejorar así las condiciones que obstaculizan la ejecución de 
sus tareas diarias, siendo capaces de comprender las diferencias entre 
miembros del área al ser empáticos, adaptando su conducta y pensamiento a 
situaciones inesperadas. Es así que la investigación tuvo como objetivo 
determinar la relación entre el clima laboral y la rotación de personal del 
programa de formación general de una universidad privada de Trujillo. El estudio 
fue de tipo correlacional, con un diseño no Experimental, transversal, usándose 
un muestreo no probabilístico. Se trabajó con una muestra de 71 docentes del 
Programa de Formación General de una universidad privada de Trujillo. Se utilizó 
como técnica la encuesta para medir clima laboral y la rotación de personal. Los 
resultados nos indican un nivel medio de clima laboral y un bajo nivel de rotación. 
Al correlacionar las dimensiones orientación, visión, seguridad e innovación de 
la variable clima laboral con la variable de rotación se aceptaron las hipótesis 
nulas encontrándose que no existe relación entre dichas dimensiones y la 
variable de rotación. Finalmente se concluye que no existe relación, habiéndose 
obtenido un valor P de 0.871, el cual es mayor a 0.05, y por tanto se acepta la 
hipótesis nula. Lo que demuestra que a pesar de que exista ciertas limitaciones 
en el clima laboral, los colaboradores se encuentran comprometidos y fidelizados 
a la institución en la que trabajan. 
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Abstract 
  
 
The companies of today have to reinvent themselves constantly 
redefining the strategy in the management of human talent, to perform an 
adequate internal rotation of personnel cconsidering that employees are trained 
to achieve their constructive, reflective potential and are able to adapt to the 
changes in the enviroment. Therefore achieve cohesion in teamwork and thus 
improve the conditions that hinder the execution of their daily tasks, being able to 
understand the differences between members of the área to be empathic, 
adapting their behavior and thinking to unexpected situations. Thus, the objective 
of the research was to determine the relationship between the work environment 
and the rotation of personnel in the general education área of a private university 
in Trujillo. The study was of a correlational type, with a non-experimental, 
transversal design, using a non-probabilistic sampling. We worked with a simple 
of 71 teachers from the general education área of a private university in Trujillo. 
The results indicate an average level of work climate and staff turnover. The 
results indicate an average level of work climate and a low level of turnover. When 
correlating the orientation, visión, safety and innovation dimensions of the 
working climate variable wiith the rotation variable, the null hypotheses were 
accepted, finding that there is no relationship between these dimensions and the 
rotation variable. Finally, it is concluded that there is no relationship, having 
obtained a P value of 0.871, wich is greater than 0.05, and therefore the null 
hypothesis is accepted. This shows that although there are certain limitations in 
the work environment, employees are committed and loyal to the institution in 
wich they work. 
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I. Introducción 
 
I.1. Realidad problemática 
 
 
En países como el nuestro, donde las oportunidades laborales no 
son abundantes, para la mayoría de los trabajadores, muchos 
permanecen en sus puestos de trabajo a pesar de tener un clima laboral 
desagradable o al menos no compatible con los valores o características 
de los trabajadores.  
Trabajar en circunstancias desagradables conduce muchas veces a 
situaciones de estrés con repercusiones en la salud mental y física de las 
personas involucradas y a la baja de productividad (Sutton, 2007). 
    
La rotación de personal es un hecho que se da en todas las 
organizaciones, siendo hasta cierto punto un proceso natural en la 
evolución organizacional, sin embargo la salida de personal en exceso 
genera problemas y costos como los procesos de convocatoria, 
selección, contratación, inducción y desarrollo. Adicionalmente la 
productividad se ve mermada dado la curva de experiencia que se pierde 
con el trabajador saliente. Adicionalmente pueden afectarse las 
relaciones con clientes internos y externos. Sin embargo, no todo es 
negativo, también puede dar lugar a la incorporación de personal mejor 
preparado o experimentado en las tareas y con nuevas ideas 
innovadoras, compensando así los efectos negativos de la salida de 
trabajadores. 
 
El presente estudio se centra en el clima laboral y la rotación de 
los trabajadores que permanecen en sus puestos de trabajo en el 
Programa de Formación General de una universidad privada de Trujillo. 
Donde a referencia de la dirección se produce rotación de personal que 
origina cierto malestar en el equipo de trabajo debido a que las labores 
se retrasan, personal capacitado abandona la organización y se 
sospecha que exista personal con intenciones de migrar que esté 
afectando el desempeño de los trabajadores al no estar muy 
comprometidos con los objetivos organizacionales. 
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Además, no solo se ve rotación de personal a nivel externo sino 
también la existencia de rotación de personal a nivel interno, es decir 
entre áreas de la institución educativa.  
 
Es importante recalcar que la rotación de personal puede ser de 
dos formas interna y externa, ya sea de forma voluntaria o no. 
 
En el presente estudio se detectó que el mayor problema es la 
rotación interna del personal. Lo cual conlleva a modificar las funciones 
internas del colaborador que ya están establecidas por área y al ingresar 
y/o cambiar a uno o más colaboradores se deben adoptar medidas que 
alteran el normal funcionamiento, ocasionando gasto de horas hombre en 
tareas que ya estaban definidas. 
 
A veces, se han generado conflictos entre los colaboradores ya 
que se muestran reacios al cambio, y por ende no estar dispuestos a 
adaptarse a sus nuevas funciones en el área en el cual han sido 
reubicados. 
 
El nivel de compromiso observado es adecuado, sin embargo, la 
interacción para promover la eficacia en los equipos de trabajo y llegar a 
acuerdos consensuados después de haber explorado posiciones 
opuestas, es un indicador que debe ser mejorado. 
 
La toma de decisiones se ha visto afectada por el clima laboral 
debido a que al presentarse casos en los que el nuevo personal que ha 
sido rotado al área ha tenido cargos de jefaturas, difícilmente muestran 
accesibilidad ante nuevos planteamientos para lograr los objetivos y 
metas del área. Lo cual desmotiva a los otros colaboradores que podrían 
estar dispuestos a proporcionar su tiempo y trabajar cooperativamente 
brindando su apoyo para poner en practica nuevas ideas y propuestas. 
 
 
El propósito de esta investigación es detectar los factores 
quefectan tanto el clima laboral y la rotación de personal con el fin de 
que las autoridades correspondientes tomen las medidas pertinentes 
para fidelizar y comprometer a sus trabajadores haciendo que se 
sientan satisfechos laboralmente y consiguiendo finalmente una mejor 
calidad de vida laboral. 
 
 
I.2 Pregunta de Investigación 
 
Problema general: 
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¿Qué relación existe entre clima laboral y la rotación del personal 
del Programa de Formación General de una Universidad Privada de 
Trujillo? 
 
 
 
       
 
I.3. Objetivos de la Investigación 
 
Objetivo general: 
 
Determinar la relación entre el clima laboral y la rotación del 
personal del Programa de Formación General de la Universidad Privada 
de Trujillo. 
 
Objetivos específicos: 
 
Establecer la relación entre la dimensión visión del clima laboral y 
la rotación en el Programa de Formación General de la Universidad 
Privada de Trujillo.                    
 
Establecer la relación entre la dimensión seguridad participativa 
del clima laboral y la rotación del personal del Programa de Formación 
General de la Universidad Privada de Trujillo. 
 
Establecer la relación entre la dimensión orientación a las tareas 
del clima laboral y la rotación del personal del Programa de Formación 
General de la Universidad Privada de Trujillo. 
 
Establecer la relación entre la dimensión apoyo a la innovación del 
clima laboral y la rotación en el Programa de Formación General de la 
Universidad Privada de Trujillo. 
 
Establecer el nivel de clima laboral en el Programa de Formación 
General de la Universidad Privada de Trujillo.     
  
Establecer el nivel de rotación de personal del Programa de 
Formación General de la Universidad Privada de Trujillo.                             
 
 
I.4 Justificación                        
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El presente trabajo se realizó con el fin de detectar la relación que 
hay entre el clima laboral y la rotación del personal.  
 
La investigación es conveniente porque con los resultados del 
estudio se ha podido detectar los indicadores negativos que afectan al 
personal que rota en el Programa de Formación General conociéndose 
que se cuenta con talento humano valioso que debería ser retenido, para 
fortalecer el trabajo que se viene realizando y lograr de este modo los 
objetivos y metas institucionales. Para lo cual es importante tomar las 
medidas pertinentes para la retención del personal con las 
recomendaciones que se hacen en la investigación. 
 
Es relevante socialmente porque beneficia a los colaboradores del 
área debido a que en el futuro ellos podrán encontrar una mejor calidad 
de vida laboral puesto que con los resultados de la investigación se 
tomara acciones para la mejora del clima laboral y retención del personal. 
 
Las implicancias prácticas del estudio permitirán tener una mejor 
toma de decisiones en el área con respecto al clima laboral y la 
disminución de la rotación por parte del personal. 
 
La investigación se justifica académicamente porque el trabajo 
que se ha realizado no solo beneficia al programa académico de 
formación general de la institución educativa que se estudia, sino también 
a otras dependencias de la misma, y sus resultados pueden dar lugar a 
profundizar o replicar el estudio en similares casos en otras 
universidades, quedando como precedente para futuras investigaciones. 
 
I.5. Alcance de la investigación 
 
La investigación se realizará en una Universidad de Trujillo en el 
programa de Formación General. 
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II. Marco teórico 
 
           II.1. Antecedentes 
 
Criollo (2014) Clima laboral y rotación de personal motorizado en 
la empresa Sodetur S.A Quito, Ecuador. El objetivo fundamental 
determinar si el clima laboral influye directamente en la rotación de 
personal motorizado en la empresa Sodetur S.A el diseño de la 
investigación es no experimental, correlacional. Se tuvo como población 
y muestra a 402 trabajadores de la empresa SODETUR SA de Ecuador. 
De acuerdo a la investigación los resultados que podemos concluir que 
efectivamente existe una incidencia importante del Clima laboral en la 
Rotación de personal de la empresa investigada, SODETUR S.A. El 
Clima laboral de la empresa es considerado inadecuado, especialmente 
en cuanto a la estabilidad y seguridad del personal. La investigación nos 
dio a conocer que en general el personal operativo motorizado no lleva 
una buena relación con el supervisor o jefe. Hay que recalcar que el clima 
laboral en cuanto a motivación y comunicación se encuentran en un nivel 
adecuado. La medición de clima laboral denotó una gran predisposición 
y colaboración por parte del personal, por sentirse tomados en cuenta en 
el desarrollo de la empresa. Los índices de rotación en la Empresa se 
encuentran en un nivel negativo considerándolo inadecuado con un -1,20 
de desvinculaciones del personal. El departamento de recursos humanos 
facilitó la investigación gracias a su colaboración proporcionándonos 
información del clima laboral y rotación de personal. 
 
Portillo, Morales e Ibarvo (2016) clima laboral y su relación con la 
rotación del personal operativo de una empresa maquilladora en la ciudad 
de Chihuahua. El presente trabajo consistió en la realización de un 
estudio del clima organizacional, los resultados obtenidos se compararon 
con los índices de rotación de personal, para así demostrar la relación 
que existe entre ambas variables, las dimensiones que mejor o peor 
califican en el clima laboral y un análisis sobre perfiles de género, edad, 
antigüedad, turno y área de trabajo en una empresa maquiladora en la 
ciudad de Chihuahua. Se decidió enfocar la investigación en la industria 
maquiladora, debido a que es una de las principales fuentes de empleo 
en la ciudad de Chihuahua, la empresa con más de 30 años en la 
localidad, está ubicada en uno de los complejos industriales de la ciudad 
y presenta problemas de recursos humanos, que se hacen evidentes por 
una agravada rotación de personal, situación que impacta directamente 
sobre la productividad y rentabilidad de la compañía. La investigación es 
de tipo no experimental, cuantitativa y transversal, se diseña y aplica un 
cuestionario como instrumento de recopilación de información, se aplica 
a una muestra de la población total de trabajadores operativos de la 
empresa, los datos son analizados y relacionados para mostrar 
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resultados. Se encontró la relación existente entre el clima laboral y la 
rotación de personal, al mostrar que las medias positivas reflejan 
porcentajes más bajos de rotación de personal, mientras que las medias 
por debajo del rango positivo reflejan porcentajes más altos de rotación 
de personal al momento del estudio. Esta investigación sirvió para otorgar 
herramientas y brindar un panorama amplio sobre lo que se debe tomar 
en cuenta a la hora de realizar estudios del clima organizacional. Hoy en 
día existen muchos negocios de consultoría, en donde aplican este tipo 
de estudios a diferentes empresas, y ahora gracias a esta investigación, 
se pudo experimentar todo el proceso que conlleva realizar este tipo de 
estudios del clima organizacional. El clima organizacional es un indicador 
trascendental que cualquier empresa debería tomar en cuenta, porque de 
éste depende la permanencia y el desempeño de los trabajadores que 
forman parte de ella. La empresa objeto del estudio, podrá conocer cómo 
es el clima predominante en la empresa, y debido a que si existe una 
influencia en la rotación de personal, ellos podrán tomar medidas 
correctivas para el mejoramiento de ésta situación, y así evitar la fuga de 
personal a otras empresas. Esta investigación además de indicar el clima 
predominante en la empresa, contiene los perfiles de trabajadores que se 
encuentran más satisfechos, lo cual puede beneficiar en la hora de 
reclutar y seleccionar más personal, ya que conocerán qué tipo de 
personas son las que pueden adaptarse mejor a la empresa y así, tener 
una mayor permanencia en ésta, y por lo mismo, se podrán reducir costos 
de reclutamiento, selección, capacitación, entre otros. Otra de las 
aportaciones para la empresa, es el esquemático del clima 
organizacional, en el que se presentan los promedios obtenidos en cada 
una de las dimensiones de la encuesta de clima organizacional, y 
mediante el cual, el personal de recursos humanos y la gerencia, podrán 
conocer cuáles son las dimensiones dentro de la empresa, que requieren 
ajustes. Para finalizar, durante el proceso de investigación, se realizaron 
unas visitas a la empresa con el fin de observar a los trabajadores y su 
desempeño en un día laboral normal, y se detectaron algunas situaciones 
relacionadas con la disciplina, otro de los hallazgos es que a menudo 
llega gente sin bata a trabajar, cuando esto sucede no les permiten la 
entrada a la maquila. 
 
De la cruz y Huaman (2016) Clima organizacional y desempeño 
laboral en el personal del programa nacional Cuna Más en la provincia de 
Huancavelica – 2015.  Se determinó que el clima organizacional tiene una 
relación positiva, significativa con el desempeño laboral en el personal del 
programa nacional CUNA MÁS en la provincia de Huancavelica periodo 
2015. La intensidad de la relación hallada es de r=71% que tienen 
asociado una probabilidad p=0,0 por lo que dicha relación es positiva 
media. En el 53,1% de casos el clima organizacional es alto y en el 56,3% 
de casos el desempeño laboral es alto. 
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Se determinó que el ambiente físico como parte del clima 
organizacional tiene una relación positiva, significativa con el desempeño 
laboral en el personal del programa nacional CUNA MÁS en la provincia 
de Huancavelica periodo 2015. La intensidad de la relación hallada es de 
r=58% que tienen asociado una probabilidad p=0,0 por lo que dicha 
relación es positiva media. En el 46,9% de casos el componente de 
ambiente físico es alto. 
 
Se determinó que el ambiente social como parte del clima 
organizacional tiene una relación positiva, significativa con el desempeño 
laboral en el personal del programa nacional CUNA MÁS en la provincia 
de Huancavelica periodo 2015. La intensidad de la relación hallada es de 
r=67% que tienen asociado una probabilidad p=0,0por lo que dicha 
relación es positiva media. En el 46,9% de casos el componente de 
ambiente social es medio 
 
Se determinó que las actitudes y valores como parte del clima 
organizacional tienen una relación positiva, significativa con el 
desempeño laboral en el personal del programa nacional CUNA MAS en 
la provincia de Huancavelica periodo 2015. La intensidad de la relación 
hallada es de r=66% que tienen asociado una probabilidad p=0,0por lo 
que dicha relación es positiva media. En el 62,5% de casos el 
componente de actitudes y valores es alto. 
 
Chávez, Chávez y Ramírez (2013) en su artículo científico aduce 
que la industria del vestido en México se caracteriza por ser intensiva en 
mano de obra y por ser altamente heterogénea en cuanto a tamaño, 
calidad, marcado y organización. Actualmente es una de las más 
dinámicas y globalizadas del mundo. Sin embargo, hay empresas líderes 
-ubicadas principalmente en países desarrollados- donde controlan el 
diseño, la comercialización y la marca. 
A lo largo de este artículo se han revisado las distintas 
modalidades, conceptos y metodologías aplicadas para comprender el 
fenómeno de la rotación de personal en el contexto de la industria 
textil de Tlaxcala. Resulta evidente que los cambios 
constantes de trabajadores responde a múltiples factores: culturales, 
económicos y emotivos. En especial destaca el papel que desempeñan 
las estrategias de motivación instrumentadas para disminuir los 
índices de rotación de personal. Es por eso que las organizaciones 
empresariales deben comprender que más allá del compromiso 
contractual de pagar un salario por la labor cumplida, los trabajadores 
requieren un plan de carrera integral que mantenga las condiciones 
emocionales idóneas para trabajar con una actitud positiva e innovadora. 
 Clima laboral y rotación del personal del Programa de Formación 
General de una Universidad Privada de Trujillo. 
 
 
15 | P á g i n a   
En la medida en que las empresas sean capaces de incorporar 
planes de carrera que establezcan procesos de capacitación, 
opciones de desarrollo humano integral y la 
integración de equipos de trabajo de alto rendimiento sujetos a 
procesos de reconocimiento de los logros que sean 
transparentes y justos, en esa misma medida aumentará la 
percepción de bienestar de los trabajadores, su motivación y así 
garantizar una mayor estabilidad de sus colaboradores para disminuir el 
impacto de la rotación de personal en la productividad de la industria textil 
tlaxcalteca. 
       II.2 Definiciones 
 
El clima laboral es definido como la cualidad, relativamente 
permanente, del ambiente interno de una organización, experimentada 
por sus miembros y que influye en la conducta de los mismos (Denison, 
1991; Chiavenato, 2011). 
También definido como el conjunto de percepciones compartidas 
relacionadas con las prácticas, políticas y procedimientos 
organizacionales, así como las conductas que un sistema humano 
recompensa, apoya y espera de un contexto laboral; también se 
considera el significado psicológico que los comportamientos emitidos 
adquieren para los miembros de la organización (Schneider, Ehrhart & 
Macey, 2011). 
 
Asimismo, Ehrhart, Schneider y Macey (2014) definen el clima 
laboral como el significado compartido que los miembros de la 
organización atribuyen a los eventos, políticas, prácticas y 
procedimientos que experimentan y a los comportamientos que ven 
recompensados, apoyados y esperados.  
 
Martín (1990) describe el clima laboral como: “conjunto de 
cualidades, atributos o propiedades relativamente permanentes de un 
ambiente de trabajo concreto que son percibidas, sentidas o 
experimentadas por las personas que componen la organización 
empresarial y que influyen sobre su conducta” (pág.97). Un grupo de 
autores mencionan conceptos similares sobre el clima, en los que lo 
catalogan como las percepciones que tienen los colaboradores del 
ambiente físico donde se desempeñan, así como elementos formales e 
informales de la organización como las prácticas, políticas, entre otros. 
 
Como lo hacen Litwin y Stringer (1968) mencionan que se refiere 
a la percepción que tienen los trabajadores sobre el sistema formal, el 
estilo informal de los gerentes y otros factores que influyen en sus 
creencias, actitudes, valores y motivaciones. 
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Según Brown y Moberg (1990) definen al clima como la manera 
en que perciben y sienten los miembros de las organizaciones su entorno 
laboral. Por otro lado, A diferencia de Rodríguez (2005) que indica que se 
debe a la relación que existe entre las variables y factores internos de la 
organización mas no a los factores del entorno que se encuentra la 
organización. 
 
Asimismo, Reichers y Schneider (citados en Alcóver de la Hera, 
2004, pág.180) afirman que las percepciones compartidas por los 
miembros de la organización sobre las políticas, prácticas y los 
procedimientos, tanto formales como informales, representan un 
concepto global indicativo tanto de las metas organizacionales como de 
los medios apropiados para alcanzarlas. 
 
Al igual que Hall (1983) define al clima laboral como los conceptos 
que los individuos comparten acerca del lugar donde laboran. 
 
            El clima laboral simboliza al entorno central que existe entre los 
miembros de la organización, y se encuentra estrechamente vinculado 
con el nivel de motivación existente (Chiavenato, 2000. p. 120). 
 
            II.3 Tipos de clima 
 
Según los autores Alcovér de la Hera (2004) y Furnham (2011) 
indican   que existen 3 tipos: 
 
El primer tipo es el clima psicológico, que es la percepción 
que tiene el individuo sobre su ambiente laboral, 
específicamente sobre la estructura, procesos, entre otros. 
El segundo tipo es el clima agregado que se va formando 
en base al sentimiento de pertenencia por parte    del sujeto 
hacia alguna unidad de la organización, como 
departamento o equipo de trabajo. 
El tercer tipo es el clima colectivo que se refiere a un 
acuerdo entre los miembros de la organización con 
respecto a su percepción de los contextos de la 
organización. 
 
Según Reddin (2004), se puede tipificar al clima laboral en dos 
dimensiones, la primera es “orientación a la tarea” y la segunda 
“orientación a la relación”, dando paso a 4 tipos de clima laboral: 
 
El clima orientado al control que se encuentra basado en 
sistemas organizacionales. Asimismo el clima orientado 
al desarrollo de la libertad profesional que está basado en 
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la confianza hacia la gente. Del mismo modo el clima 
orientado a la productividad y rendimiento, basado en los 
mecanismos de producción de las organizaciones. Y 
finalmente el clima orientado al desafío que se basa en la 
colaboración de los equipos para el logro de los objetivos 
organizacionales. 
 
     II.4 Dimensiones de clima laboral 
 
De acuerdo a Anderson y West (1998), el clima laboral se 
operacionaliza a través de las dimensiones de visión, seguridad 
participativa, orientación de las tareas y apoyo a la innovación. 
 
 
           II.4.1 Visión 
 
Claridad y el carácter compartido, la asequibilidad y el valor 
de los objetivos del equipo. Así como el nivel de compromiso de 
colegas del equipo con los objetivos. (Anderson y West, 1998) 
 
           II.4.2 Seguridad participativa 
 
Nivel de influencia en la toma de decisiones, información 
compartida y frecuencia de interacción. Así mismo es un indicador 
del grado de seguridad percibida en su grupo de trabajo. 
(Anderson y West, 1998) 
 
           II.4.3 Orientación a las tareas 
 
Nivel de interacción para promover la excelencia en los 
equipos de trabajo y curiosidad por explorar posiciones opuestas. 
(Anderson y West, 1998) 
 
           II.4.4 Apoyo a la innovación 
 
Medida en que los miembros del equipo proporcionaron 
tiempo, cooperación, apoyo práctico y recursos para poner en 
práctica nuevas ideas y propuestas. (Anderson y West, 1998) 
 
 
  II.5 Definición de rotación de personal 
 
La rotación laboral es la ruptura de la relación entre el colaborador      
y la empresa (Navarro, 2008; Mobley 1977). 
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           Robbins (1998, citado por Cabrera, Ledezma y Rivera ,2011) 
definen la rotación de personal en función de las desvinculaciones de 
personal y las causas que pueden llegar a ocasionar las desvinculaciones 
de los empleados en la organización; de forma voluntaria e involuntaria. 
 
 
   II.6 Tipos de rotación 
 
           II.6.1 Rotación voluntaria 
 
La cual se define como la conducta de abandono o cambio 
de empleo por parte del colaborador (Navarro, 2008; Currivan, 
1999). Es cuando el empleado toma la decisión de desvincularse 
de la empresa ya sea por motivos internos o externos, personales 
o laborales siendo decisión netamente suya. 
 
           II.6.2 Rotación involuntaria 
 
Según Chiavenato (2009), la definió como “el resultado de 
la salida de algunos empleados y la entrada de otros para 
sustituirlos en el trabajo”.  
 
Según Dolan, Valle, Jackson, y Schuller (2007) es aquella 
que se produce como consecuencia de salidas no decididas por 
la persona, como la jubilación, la enfermedad, la muerte, etc. 
 
          Según Robbins (2005) “existen dos tipos de rotación de 
personal: La Interna (se produce cuando un empleados es 
transferido a un nuevo puesto o departamento de trabajo) y la 
rotación externa (consecuencia de ruptura laboral con la 
organización)”. (Pág. 233). 
 
     II.7 Causas de rotación de personal 
 
Según Robbins (2005), dentro de la organización se puede dar 13 
causas internas: 
 
La primera causa es la política salarial de la organización, seguida 
por la política de beneficios de esta. Luego se considera el tipo de 
supervisión ejercido sobre el personal. Así como las oportunidades de 
crecimiento profesional localizadas dentro de la misma. Otra causa 
interna importante es el tipo de relaciones humanas desarrolladas dentro 
de la empresa, al igual que las condiciones físicas ambientales de trabajo 
ofrecidas por la empresa.  
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De menor importancia se encuentra la moral del personal dentro 
de la empresa, precedida por la cultura organizacional desarrollada 
dentro de la organización. Adicionalmente hay 4 causas de rotación 
interna referentes a la gestión del talento humano como son la política de 
reclutamiento y selección de RRHH, los criterios y programas de 
entrenamiento de RRHH, La política disciplinaria desarrollada por la 
organización y los criterios de evaluación de desempeño. 
 
La causa de menor importancia seria los grados de flexibilidad de 
las políticas desarrolladas por la organización. 
 
Así mismo Mondy (2005) afirma que las causas de retiro de 
personal pueden ser de cierto modo previsible tales como: renuncias, 
muerte, servicio militar, etc.; o de forma imprevisible como enfermedades 
largas, pérdida de facultades físicas, faltas profesionales o disciplinarias 
y el despido o abandono voluntario de los empleados mejor pagados o 
que no se adaptan a la empresa. 
 
 
      II.8 Modelos 
 
           II.8.1 Modelos de rotación laboral voluntaria 
                     
Según March y Simon (1958) explican cuáles son las 
percepciones del trabajador sobre la toma de decisión de 
permanencia o retiro de la empresa. Cuando el incentivo que 
recibe el trabajador no es mayor a la contribución que este da 
hacia la organización, existe la probabilidad que el trabajador 
decida retirarse y viceversa. 
 
También según el modelo Expectativas Satisfechas de 
Porter y Steers (1973) se explica la influencia que tienen las 
expectativas no satisfechas del trabajador en su comportamiento 
de renuncia. 
 
También hay el modelo que se basa en el proceso 
psicológico por el que pasa el empelado al retirarse de la empresa, 
el cual es de Enlaces Intermedios de Mobley (1977). Este modelo 
plantea la existencia de variables que intervienen en la 
insatisfacción laboral y la rotación del trabajador: las intenciones 
de irse de la organización y la posibilidad de encontrar otras 
alternativas laborales. Años después, Mobley se une con Griffeth, 
Hand y Meglino (1979) y expanden el modelo de Enlaces 
Intermedios de Mobley incorporando 3 aspectos clave: la 
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organización, relaciones de la persona (responsabilidad familiar) 
y mercado laboral. 
 
 
Al contrario del modelo de Mobley, está el modelo Casual 
de Price (1977) el cual está enfocado en las características 
organizacionales y en las variables demográficas para el estudio 
de la rotación laboral manejando 5 variables como el salario, 
integración, comunicación informal, comunicación formal y 
centralización. 
 
Con Multiruta de Steers y Mowday (1981) nace un nuevo 
modelo en el cual se integran 3 fases, la primera es comprender 
el origen de las actitudes de los empleados hacia la empresa, la 
segunda, relacionar las actitudes del trabajador con la intención 
de renunciar a la organización y tercero, la intención de renunciar 
a un trabajo conduce a la rotación de personal. 
 
Asimismo, Hom y Griffeth (1995) explica que las actitudes 
laborales como la satisfacción y el compromiso organizacional son 
antecedentes de las intenciones de renuncia. Los factores 
relacionados a la satisfacción laboral son las características del 
trabajo y características del ambiente organizacional (cohesión 
con el equipo de trabajo y la remuneración). Consideran que la 
percepción del mercado laboral influye en la satisfacción laboral, 
si los empleados encuentran una mejor alternativa de trabajo y los 
beneficios son superiores a los costos de renuncia, 
probablemente el trabajador decida renunciar. 
 
Para el nuevo milenio, Meta Análisis de Griffeth, Hom y 
Gaertnet (2000) enfatizan que las variables que predicen y 
correlacionan la rotación son las características personales. Por 
otro lado, el entorno, el compromiso de la organización, la 
satisfacción laboral, la comparación de alternativas, el estrés y la 
cohesión de grupo son otros factores influyentes en la rotación 
voluntaria, pero se hace hincapié en la satisfacción laboral y el 
compromiso organizacional como antecedentes que derivan a 
pensamientos de intención de renuncia. 
 
Pero no siempre la rotación laboral es ocasionada por la 
insatisfacción laboral. Como lo señala, Arraigo Laboral de Lee y 
Mitchell (2001) explica las razones de renuncia del trabajador que 
difieren de la insatisfacción laboral. Su aproximación menciona 
factores que hacen que el trabajador se quede en su centro laboral 
a pesar que existan otras alternativas. A esto lo denomina arraigo 
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laboral, si este es superior, los trabajadores decidirán quedarse 
pese a la situación en la que se encuentre en la empresa. 
 
También Holtom, Lee, Mitchell e Inderrieden (2005) 
plantean que la rotación laboral es causada no necesariamente 
por la insatisfacción laboral tal como mencionan otros autores, 
sino por eventos fortuitos denominados “shocks”. Estos son 
clasificados en “paths”. 
 
 
           II.8.2 Modelo de comprensión de rotación voluntaria 
 
Hay una especie de retroalimentación cuando el trabajador 
encuentra oportunidades laborales atractivas; pasa a la etapa de 
evaluarlas y a analizar el ambiente laboral en el que está, si este 
último no logró la satisfacción laboral del trabajador, 
probablemente decida renunciar. (Mobley, 1977). 
 
           II.8.3 El modelo de los enlaces intermedios de Mobley 
 
El modelo de los enlaces intermedios de Mobley (1977) 
presenta la secuencia del proceso psicológico por el cual pasa el 
trabajador, primero explicando que el trabajador manifiesta un 
estado de insatisfacción laboral a través de ausentismos y baja 
productividad, luego evalúa la opción de buscar otras alternativas 
de empleo.  
 
Esto conlleva a analizar los costos y beneficios que 
incurriría el trabajador al retirarse de la organización. Por ejemplo, 
los costos que perjudicarán al trabajador si decide renunciar, sería 
la pérdida de beneficios de salud y los beneficios esperados serán 
encontrar un nuevo trabajo con el mismo o mayor rango salarial.  
 
En caso los costos no sean altos, el trabajador procedería 
a buscar otras alternativas de empleo y compararlas con su actual 
puesto de trabajo. Si la comparación beneficia a la alternativa de 
empleo, producto de esto será la intención de renuncia del 
trabajador, lo cual termina en la salida del mismo produciendo la 
rotación del personal para la organización. 
 
Para esta investigación utilizaremos el modelo de los 
enlaces intermedios de Mobley (1977) por lo que se enfoca más a 
las causas o motivos posibles que se pueden presentar para llevar 
a los empleados a elegir retirarse de la empresa y/o buscar otras 
alternativas de trabajo. 
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III. Hipótesis 
 
                III.1 Declaración de hipótesis 
 
Hipótesis General 
 
Existe relación entre el clima laboral y la rotación del personal del 
Programa de Formación General de una Universidad Privada del Perú 
sede Trujillo, año 2018. 
 
Hipótesis Específicas 
 
H1: Existe un bajo nivel de clima laboral en el Programa de 
Formación General de una Universidad Privada de Trujillo. 
 
H2: Existe un alto nivel de rotación de personal del Programa de 
Formación General de la Universidad Privada de Trujillo. 
                                                          
H3: Existe una relación directa y significativa entre la dimensión 
visión del clima laboral y la rotación del personal del Programa de 
Formación General de una Universidad Privada de Trujillo. 
  
H4: Existe una relación directa y significativa entre la dimensión 
seguridad participativa de clima laboral y la rotación del personal del 
Programa de Formación General de una Universidad Privada de Trujillo. 
                    
H5: Existe una relación directa y significativa entre la dimensión 
orientación a las tareas de clima laboral y la rotación del personal del 
Programa de Formación General de una Universidad Privada de Trujillo. 
                         
H6: Existe relación entre la dimensión apoyo a la innovación de 
clima laboral y la rotación del personal del Programa de Formación 
General de la Universidad Privada de Trujillo. 
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                III.2 Operacionalización de las variables 
 
ANEXO: MATRIZ  DE CONSISTENCIA 
AUTOR: Claudia Lissete Urbina Reinoso                                                                                                                                                                                         FECHA:              /               /         
SOCIO: 
TÍTULO: Clima laboral y rotación del personal del Programa de Formación General de una Universidad Privada de Trujillo 
PROBLEMAS OBJETIVOS HIPÓTESIS VARIABLES METODOLOGÍA 
1. Problema General: 1. Objetivo General: 1. Hipótesis General: V. Cualitativa 1 1. Tipo de Investigación 
Aplicada 
2. Nivel de Investigación 
Correlacional 
3. Método:  
Analítico, inductivo- deductivo. 
4. Diseño de la Investigación: 
No experimental, transversal 
5. Marco Muestral: Todos los 
trabajadores del Programa de 
Formación General de una 
Universidad Privada de Trujillo. 
6. Población: 71 trabajadores del 
Programa Académico de 
Formación General de una 
Universidad Privada de Trujillo. 
7. Muestra: 71 trabajadores 
Técnicas: Encuesta 
8. Instrumentos: Cuestionarios 
9. Indicadores: Clima Laboral: 
Compromiso, influencia, 
interacción, cooperación.                                                                                  
Rotación: Intensidad 
¿Qué relación existe relación entre Clima Laboral 
y la rotación del personal del Programa de 
Formación General de una Universidad Privada 
de Trujillo? 
Determinar la relación que existe entre el clima 
laboral con la rotación del personal del Programa 
de Formación General de una Universidad Privada 
de Trujillo. 
Existe una relación directa y significativa entre el clima 
laboral y la rotación del personal del Programa de 
Formación General de una Universidad Privada de 
Trujillo. 
Clima Laboral 
2. Problemas Específicos: 2. Objetivos Específicos 2. Hipótesis Específicas (opcional): V. Cualitativa 2 
¿Cuál es el nivel de clima laboral en el Programa 
de Formación General de una Universidad 
Privada de Trujillo?         ¿Cuál es el nivel de 
rotación del personal del Programa de Formación 
General en una Universidad Privada de Trujillo?  
¿Cuál es la relación entre la dimensión visión de 
clima laboral y la rotación del personal del 
Programa de Formación General de la 
Universidad Privada de Trujillo?                                                                      
¿Cuál es la relación entre la dimensión seguridad 
participativa de clima laboral y la rotación del 
personal en el Programa de Formación General 
de una Universidad Privada de Trujillo?  ¿Cuál es 
la relación entre la dimensión orientación a las 
tareas de clima laboral y la rotación del personal 
en el Programa de Formación General de una 
Universidad Privada de Trujillo?  ¿Cuál es la 
relación entre la dimensión apoyo a la innovación 
de clima laboral y la rotación del personal en el 
Programa de Formación General de una 
Universidad Privada de Trujillo?                              
Determinar el nivel de clima laboral en el Programa 
de Formación General de una Universidad Privada 
de Trujillo.              Determinar el nivel de rotación 
de personal del Programa de Formación General 
de una Universidad Privada de Trujillo.                                        
Determinar la relación entre la dimensión visión del 
clima laboral y la rotación en el Programa de 
Formación General de una Universidad Privada de 
Trujillo.               Determinar la 
relación entre la dimensión seguridad participativa 
del clima laboral y la rotación del personal del 
Programa de Formación General de una 
Universidad Privada de Trujillo.                  Determinar 
la relación entre la dimensión orientación a las 
tareas del clima laboral y la rotación del personal 
del Programa de Formación General de una 
Universidad Privada de Trujillo.                  Determinar 
la relación entre la dimensión apoyo a la innovación 
del clima laboral y la rotación en el Programa de 
Formación General de una Universidad Privada de 
Trujillo.                        
Existe un bajo nivel de clima laboral en el Programa de 
Formación General de una Universidad Privada de 
Trujillo.                                                         Existe una 
relación directa y significativa entre la dimensión visión 
del clima laboral y la rotación del personal del Programa 
de Formación General de una Universidad Privada de 
Trujillo.                                          Existe una relación 
directa y significativa entre la dimensión seguridad 
participativa de clima laboral y la rotación del personal del 
Programa de Formación General de una Universidad 
Privada de Trujillo.                              Existe una relación 
directa y significativa entre la dimensión orientación a las 
tareas de clima laboral y la rotación del personal del 
Programa de Formación General de una Universidad 
Privada de Trujillo.                                Existe una relación 
directa y significativa entre la dimensión apoyo a la 
innovación de clima laboral y la rotación del personal del 
Programa de Formación General de una Universidad 
Privada de Trujillo.                            Existe un alto nivel 
de rotación de personal del Programa de Formación 
General de una Universidad Privada de Trujillo. 
Rotación del 
personal 
  
* Para la variable clima Laboral  
** Para la variable Rotación de Personal 
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Variable Tipo de Variable Operacionalización Categorías o 
Dimensiones * 
Definición Indicador Nivel de 
Medición 
Unidad de 
Medida 
Índice Valor 
Clima 
laboral 
Cualitativa De acuerdo a Neil R. 
Anderson y Michael 
A. West el clima 
laboral se 
operacionaliza a 
través de las 
dimensiones de 
visión, seguridad 
participativa, 
orientación de las 
tareas y apoyo a la 
innovación.* 
Visión Claridad y el carácter compartido, la 
asequibilidad y el valor de los 
objetivos del equipo. Así como el 
nivel de compromiso de colegas del 
equipo con los objetivos. 
Compromiso Ordinal Nivel   Del 1 al 
5 
Cualitativa Seguridad 
participativa 
Nivel de influencia en la toma de 
decisiones, información compartida y 
frecuencia de interacción. Así mismo 
es un indicador del grado de 
seguridad percibida en su grupo de 
trabajo 
Influencia Ordinal Nivel   Del 1 al 
5 
Cualitativa Orientación a 
las tareas 
Nivel de interacción para promover 
la excelencia en los equipos de 
trabajo y curiosidad por explorar 
posiciones opuestas. 
Interacción Ordinal Nivel   Del 1 al 
5 
Cualitativa Apoyo a la 
innovación 
Medida en que los miembros del 
equipo proporcionaron tiempo, 
cooperación, apoyo práctico y 
recursos para poner en práctica 
nuevas ideas y propuestas. 
Cooperación Ordinal Nivel   Del 1 al 
5 
Rotación 
del personal 
Cualitativa Tett y Meyer (1993) 
definieron la rotación 
como intenciones 
conscientes de 
buscar otras 
alternativas en otra 
organización. ** 
Intensidad Intención del trabajador de 
desvincularse la empresa dónde 
labora 
Intención Ordinal Nivel   Del 1 al 
5 
  
 
* Neil R. Anderson and Michael A. West Source: Journal of Organizational Behavior, Vol. 19, No. 3 (May, 1998), pp. 235-258 
Published by: John Wiley & Sons Stable URL: http://www.jstor.org/stable/3100170 
 
** Tett, R. & Meyer, J. (1993). Job satisfaction, organizational commitment, turnover intention and turnover: Path analyses based on meta-analytic 
findings. Personnel Psychology, 46, 259-293 
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IV. Descripción de métodos y análisis 
 
           IV.1 Tipo de estudio  
 
La presente investigación es de alcance correlacional. Este 
estudio asocia variables mediante un patrón predecible para una 
población. 
 
Por lo que se tiene como finalidad determinar la relación que 
tienen las dos variables de estudio. Para este tipo de estudio primero se 
debe medir cada variable y luego cuantificarlas para establecer las 
vinculaciones. Las cuales se sustentan en hipótesis sometidas a prueba. 
El resultado de la correlación puede ser positivo o negativo. 
 
 
           IV.2 Diseño de la investigación 
 
Para esta investigación se ha utilizado el diseño no experimental 
transversal y correlacional. 
 
El diseño de investigación no experimental permite 
observar las variables tal como se dan en su contexto 
natural para analizarlos, sin manipular las variables del 
estudio. Es decir que no se tiene control directo de las 
variables independientes del estudio ni se puede influir en 
ellas porque ya han sucedido (Hernández, Fernández y 
Batista, 2014). 
 
Se considera transversal ya que “la investigación ha recopilado 
datos en un momento único, su propósito es analizar incidencias de las 
variables y su interrelación en un momento dado” (Hernández, et al; 
2014). 
 
Este diseño es correlacional por lo que “describe la relación entre 
las variables de estudio, se suele describir primero las variables y luego 
establecer la relación que existe entre ellas”. (Hernández, et al; 2014). 
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V. Resultados 
 
            
Objetivo 1: Establecer la relación entre la dimensión visión del clima 
laboral y la rotación en el Programa de Formación General de una 
universidad privada de Trujillo. 
Tabla 1: 
Análisis de Correlación entre la dimensión visión del clima laboral y la 
rotación en el Programa de Formación General de una Universidad Privada 
de Trujillo. 
 
Correlations 
  ROTACIÓN 
                          
VISIÓN 
ROTACIÓN Pearson 
Correlation 
1 -.025 
Sig. (2-tailed)   .833 
N 71 71 
VISIÓN Pearson 
Correlation 
-.025 1 
**Sig. (2-
tailed) 
.833   
N 71 71 
  Nota: **Sig (Nivel de significancia bilateral > 0.05)  
Ho: No existe relación entre la dimensión visión del clima laboral 
y la rotación en el Programa de Formación General de una universidad 
privada de Trujillo. 
Hi: Existe relación entre la dimensión visión del clima laboral y la 
rotación en el programa de formación general de una universidad privada 
de sede Trujillo. 
Se observa en la tabla 1 que el valor de P es 0.833 y es mayor a 
0.05, de esta manera se concluye que se acepta la hipótesis H0 lo que 
indica que, no existe relación entre la dimensión visión del clima laboral y 
la rotación en el Programa de Formación General de una universidad 
privada de Trujillo. 
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 Objetivo 2: Establecer la relación entre la dimensión seguridad 
participativa del clima laboral y la rotación del personal del Programa de 
Formación General de una universidad privada de Trujillo. 
Tabla 2:  
Análisis de Correlación entre la dimensión seguridad participativa y la 
rotación en el Programa de Formación General de una Universidad Privada 
de Trujillo. 
 
Correlations 
  ROTACIÓN 
SEGURIDAD 
PARTICIPATIVA 
ROTACIÓN Pearson 
Correlation 
1 -.038 
Sig. (2-
tailed) 
  .750 
N 71 71 
SEGURIDAD 
PARTICIPATIVA 
Pearson 
Correlation 
-.038 1 
Sig. (2-
tailed) 
.750   
N 71 71 
  Nota: **Sig (Nivel de significancia bilateral > 0.05)  
Ho: No existe relación entre la dimensión seguridad participativa 
del clima laboral y la rotación en el Programa de Formación General de 
una universidad privada de Trujillo. 
Hi: Existe relación entre la dimensión seguridad participativa del 
clima laboral y la rotación en el Programa de Formación General de una 
universidad privada de Trujillo. 
Se observa en la tabla 2 que el valor de P es 0.750 es mayor a 
0.05, de esta manera se concluye que, se acepta la hipótesis H0 lo que 
indica que, no existe relación entre la dimensión seguridad participativa 
del clima laboral y la rotación en el Programa de Formación General de 
una universidad privada de Trujillo. 
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Objetivo 3 Establecer la relación entre la dimensión orientación a las 
tareas del clima laboral y la rotación del personal del Programa de 
Formación General de una universidad privada de Trujillo. 
Tabla 3 
Análisis de Correlación entre la dimensión orientación a las tareas y la 
rotación en el Programa de Formación General de una Universidad Privada 
de Trujillo. 
 
Correlations 
  ROTACIÓN 
ORIENTACIÓN 
A LAS TAREAS 
ROTACIÓN Pearson 
Correlation 
1 .127 
Sig. (2-
tailed) 
  .291 
N 71 71 
ORIENTACIÓN 
A LAS TAREAS 
Pearson 
Correlation 
.127 1 
Sig. (2-
tailed) 
.291   
N 71 71 
  Nota: **Sig (Nivel de significancia bilateral > 0.05)  
Ho: No existe relación entre la dimensión orientación a las tareas 
del clima laboral y la rotación en el Programa de Formación General de 
una universidad privada de Trujillo. 
Hi: Existe relación entre la dimensión orientación a las tareas del 
clima laboral y la rotación en el Programa de Formación General de una 
universidad privada de Trujillo. 
Se observa en la tabla 3 que el valor de P es 0.291 es mayor a 
0.05, de esta manera se concluye que, se acepta la hipótesis H0 esto 
indica que, no existe relación entre la dimensión orientación a las tareas 
del clima laboral y la rotación en el Programa de Formación General de 
una universidad privada de Trujillo. 
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Objetivo 4: Establecer la relación entre la dimensión apoyo a la 
innovación del clima laboral y la rotación en el Programa de Formación 
General de una universidad privada de Trujillo. 
Tabla 4 
Análisis de Correlación entre la dimensión apoyo a la innovación y la rotación 
en el Programa de Formación General de una Universidad Privada de 
Trujillo. 
 
Correlations 
  ROTACIÓN 
APOYO A LA 
INNOVACIÓN 
ROTACIÓN Pearson 
Correlation 
1 -.002 
Sig. (2-
tailed) 
  .984 
N 71 71 
APOYO A LA 
INNOVACIÓN 
Pearson 
Correlation 
-.002 1 
Sig. (2-
tailed) 
.984   
N 71 71 
  Nota: **Sig (Nivel de significancia bilateral > 0.05)  
Ho: No existe relación entre la dimensión apoyo a la innovación 
del clima laboral y la rotación en el Programa de Formación General de 
una universidad privada de Trujillo. 
Hi: Existe relación entre la dimensión apoyo a la innovación del 
clima laboral y la rotación en el Programa de Formación General de una 
universidad privada de Trujillo. 
Se observa en la tabla 4 que el valor de P es 0.984 por lo cual es 
mayor a 0.05, de esta manera se concluye que se acepta la hipótesis H0 
esto indica que no existe relación entre la dimensión apoyo a la 
innovación del clima laboral y la rotación en el Programa de Formación 
General de una universidad privada de Trujillo. 
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Objetivo 5: Establecer el nivel de clima laboral en el Programa de 
Formación General de una universidad privada de Trujillo.     
Tabla 5:  
Nivel de clima laboral en el Programa de Formación General de una 
Universidad Privada de Trujillo. 
 
Nivel n° de trabajadores % 
Bajo 0 0 
Medio 30 42 
Alto 41 58 
Total 71 100 
Nota: Datos obtenidos de la encuesta aplicada a los docentes del área de Formación                   
General de una universidad privada de Trujillo. 
 
La tabla 5, muestra que, un 42% de los encuestados presentan un nivel 
medio sobre el clima laboral en el Programa de formación general de una 
universidad privada de Trujillo, mientras que un 58% presentan un nivel alto. 
 
Objetivo 6: Establecer el nivel de rotación de personal del Programa de 
Formación General de una universidad privada de Trujillo.                               
Tabla 6 
Nivel de Rotación del personal en el Programa de Formación General de 
una Universidad Privada de Trujillo. 
 
Nivel n° de trabajadores % 
Bajo 31 44 
Medio 36 51 
Alto 4 5 
Total 71 100 
Nota: Datos obtenidos de la encuesta aplicada a los docentes del Programa de Formación 
General de una universidad privada de Trujillo. 
 
En la tabla 6, se muestra que, un 44% de los encuestados 
presentan un nivel bajo sobre la rotación en el Programa de Formación 
General de una universidad privada de Trujillo, mientras que un 51% 
presentan un nivel medio y un 5% un nivel alto. 
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 Tabla 7 
Comprobación de hipótesis 
 
  
CLIMA 
LABORAL ROTACIÓN 
CLIMA 
LABORAL 
Pearson 
Correlation 
1 .020 
Sig. (2-tailed)   .871 
N 71 71 
ROTACIÓN Pearson 
Correlation 
.020 1 
Sig. (2-tailed) .871   
N 71 71 
  Nota: **Sig (Nivel de significancia bilateral > 0.05)  
Ho: No existe relación entre el clima laboral y la rotación del 
programa de formación general de una universidad privada de Trujillo. 
Hi: Existe relación entre el clima laboral y la rotación del programa 
de formación general de una universidad privada de Trujillo. 
Se observa en la tabla 7 que el valor de P es 0.871 lo cual es 
mayor a 0.05, de esta manera se concluye que se acepta la hipótesis H0 
esto indica que no existe relación entre el clima laboral y la rotación del 
Programa de Formación General de una universidad privada de Trujillo. 
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VI. Discusión y Conclusiones 
 
Discusión 
 
En las instituciones educativas se presentan problemas en el clima 
laboral referentes a la interrelación entre trabajadores sean docentes o 
administrativos, al interactuar cotidianamente y realizar sus funciones. Lo 
cual afecta a la cooperación y al compromiso laboral y por tanto la influencia 
en la toma de decisiones. Debido a que en muchos de los casos han sufrido 
una rotación interna en las diferentes áreas dentro de la institución. El 
Programa de Formación General de la universidad no es ajena a esta 
situación, por lo que se encontró el fundamento para realizar el estudio con 
el propósito de establecer la relación que existe entre clima laboral y rotación 
del personal docente, y por ende posibilitar soluciones a esta dificultad que 
influye negativamente en el buen desempeño y logro de los objetivos y metas 
del área.  
 
Al realizar la investigación se encontraron problemas relacionados con la 
falta de colaboración por parte de los trabajadores. Los cuales al retornar a 
su área principal de donde fueron rotados, presentaron resistencia a 
acoplarse al trabajo en equipo y cooperar ante cambios en cargos 
designados. Lo cual repercutía en la recolección de información contenida 
en las encuestas. Sin embargo, después de explicar la importancia del 
estudio se obtuvieron datos totalmente confiables que han permitido realizar 
recomendaciones pertinentes. 
En la tabla 1 se indica que no existe relación entre la dimensión visión del 
clima laboral y la rotación del personal en el Programa de Formación General 
de una universidad privada de Trujillo, entendiéndose la visión como el nivel 
de compromiso por el logro de los objetivos y metas institucionales que en 
este caso el personal docente si se siente comprometido por lo que le es 
indiferente una rotación de personal. 
 
Lo mencionado anteriormente se refuta con lo que afirman Portillo, 
Morales e Ibarvo (2016), quienes concluyen en su investigación que los 
trabajadores no se sienten comprometidos con los objetivos de la empresa 
en relación a la seguridad que como empresa maquiladora debe tener, 
asistiendo sin la indumentaria necesaria para el trabajo diario. Por tanto se 
puede notar que el nivel de compromiso en los diversos rubros es distinto, 
observándose que a nivel educativo existe una motivación intrínseca y 
trascendente que permite tener un nivel más alto de compromiso que se 
refleja en la visión del clima laboral. 
 
Criollo (2014) concluye que efectivamente existe una incidencia 
importante del Clima Laboral en la Rotación de personal de la empresa 
investigada, SODETUR S.A.  El Clima Laboral de la empresa es considerado 
inadecuado, especialmente en cuanto a la estabilidad y seguridad del 
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personal. La investigación dio a conocer que en general el personal operativo 
motorizado no lleva una buena relación con el supervisor o jefe.  
Lo mencionado anteriormente se refuta con la tabla 2 en donde se señala 
que no existe relación entre seguridad participativa y la rotación del personal 
en el Programa de Formación General de una universidad privada de Trujillo. 
 
Por tanto, la estabilidad y seguridad del personal se relaciona con el trato 
del jefe inmediato, en ambos casos la interacción que se tenga con ellos hace 
que exista o no rotación en el caso de la institución educativa existe una 
buena relación con los jefes y/o superiores que hace que la rotación de 
personal sea indiferente. Finalmente el liderazgo ejercido en las empresas 
vincula y compromete al personal haciendo que tenga o no una mejor calidad 
de vida laboral y estabilidad. 
 
En la tabla 3 se observa que no existe relación entre la dimensión 
orientación a las tareas del clima laboral y la rotación en el Programa de 
Formación General de una universidad privada de Trujillo. Lo cual refleja que 
la interacción entre docentes para formar equipos de trabajo se realiza por 
responsabilidad aun cuando no exista una intención genuina de trabajo en 
equipo, que es algo que se tiene que trabajar para promover la motivación 
referida a este aspecto. Esto se corrobora con lo que aducen De la cruz y 
Huaman (2016), quienes concluyen que las actitudes y valores tienen una 
relación positiva con el desempeño laboral. Por lo que se concluye que 
valores como la responsabilidad hacen que se tenga una actitud asertiva al 
trabajar en equipo, no obstante se haya sentido incomodidad por la rotación 
interna que haya sufrido algún miembro del área ocasionado recientemente 
antes de realizar alguna tarea que implique coadyuvar en el logro de los 
objetivos del área. 
En la tabla 4 se señala que no existe relación entre la dimensión apoyo a 
la innovación del clima laboral y la rotación en el Programa de Formación 
General de una universidad privada de Trujillo. Lo cual implica que los 
miembros del equipo proporcionaron tiempo, cooperación, apoyo práctico y 
recursos para poner en práctica nuevas ideas y propuestas. Esto se ratifica 
con lo mencionado por Chávez, Chávez, Ramírez (2013) afirman que las 
organizaciones empresariales deben comprender que más allá del 
compromiso contractual de pagar un salario por la labor cumplida, los 
trabajadores requieren un plan de carrera integral que mantenga las 
condiciones emocionales idóneas para trabajar con una actitud positiva e 
innovadora. Por tanto el aspecto emocional es de suma importancia para que 
el personal proporcione su tiempo y cooperación sin escatimar esfuerzo y 
horario establecido en el trabajo. 
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Conclusiones 
 
 1. En el estudio se determinó que no existe relación entre la dimensión visión de clima 
y la rotación del personal del Programa de Formación General de una universidad 
privada de Trujillo, concluyéndose que se acepta la hipótesis nula con un valor P de 
0.833, mayor a 0.05. Debido a que los docentes tienen un grado alto de compromiso 
con los objetivos institucionales y los del área, lo cual no afecta la rotación. 
 
 2. Se llegó a determinar que tampoco existe relación entre la dimensión seguridad 
participativa de clima laboral y la rotación del personal del Programa de Formación 
General de una universidad privada de Trujillo, concluyéndose que se acepta la 
hipótesis nula con un valor P de 0.750, también mayor a 0.05. Lo cual indica que no 
obstante sintiéndose la incomodidad generada con la rotación interna de personal, 
existe una preocupación genuina por el bienestar entre compañeros de trabajo y por el 
respeto a las opiniones de los demás. Lo cual hace que sea indiferente la rotación de 
personal. 
 
3. Se encontró un valor P de 0.291, mayor a 0.05, al realizar la inferencia estadística 
para correlacionar la dimensión orientación a las tareas del clima y la rotación del 
personal en el Programa de Formación General de una universidad privada de Trujillo 
confirmándose así la hipótesis nula, debido a que el nivel de interacción para el logro de 
los objetivos exige el cumplimiento de metas que no lleva a una rotación de personal.  
4. Al realizar el cruce entre la dimensión apoyo a la innovación del clima y la rotación 
del personal en el Programa de Formación General de una universidad privada de 
Trujillo, se encontró que no existe relación con un valor P de 0.984. Lo cual indica un 
buen porcentaje de los participantes están dispuestos a disponer del tiempo necesario 
para desarrollar nuevas ideas, siendo el equipo abierto y receptivo al cambio. Por lo que 
es indiferente a la rotación. 
 
5. Se determinó que existe un nivel medio sobre el clima laboral manifestado por el 
42% de los encuestados pertenecientes al Programa de Formación General de una 
universidad privada de Trujillo, porque aún falta desarrollar el nivel de influencia en la 
toma de decisiones, mayor cooperación entre los miembros e interactuar con mayor 
eficiencia. 
 
 6. Finalmente se determinó un bajo nivel de rotación manifestado por el 44% de los 
docentes del Programa de Formación General de una universidad privada de Trujillo, 
debido a que la rotación que se viene dando es de forma interna y no existe un 
sentimiento de desvinculación con la institución donde se labora. 
 
     7. Como conclusión general, se acepta la hipótesis nula en la que no existe relación 
entre el clima laboral y la rotación del personal del Programa de Formación General de 
una universidad privada de Trujillo. Habiéndose obtenido un valor P de 0.871, el cual es 
mayor a 0.05, lo que demuestra que a pesar de que exista ciertas limitaciones en el 
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clima laboral, los colaboradores se encuentran comprometidos y fidelizados a la 
institución en la que trabajan y esto no permite que se desarrolle la rotación de personal. 
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VII. Recomendaciones  
 
 
1. En cuanto a las variables en estudio: 
- En investigaciones posteriores interesadas en la temática se recomienda que 
no desestimen los resultados de la presente investigación, que elijan 
instrumentos alternativos para observar si hay diferencias en los resultados, 
puesto que para una organización es de suma importancia las variables 
estudiadas, cuando se habla de rotación interna con el fin de capacitar en 
diferentes áreas. 
 
-  Contrastar los resultados en otro tipo de estudio en el cual se considere otras 
poblaciones en las que se realicen, prioritariamente, rotaciones externas. 
 
- Tomar en cuenta los diferentes perfiles de los trabajadores, los cuales pueden 
darnos mayores luces sobre la relación entre clima laboral y rotación de 
personal; relación no encontrada en este estudio. 
 
- Considerar una investigación de enfoque cualitativo con un diseño de 
investigación acción, para observar al personal en estudio in situ y verificar 
sus actitudes, valores y desempeño laboral, esto daría mayor soporte a las 
variables objeto de estudio, del presente trabajo. 
 
2. En cuanto a actividades de fortalecimiento: 
- Se recomienda al área de recursos humanos que los colaboradores no sean 
rotados internamente con cierta frecuencia debido a que manifiestan un alto 
compromiso para el logro de las metas del Programa de Formación General 
e institucionales. 
 
- Implementar talleres de integración para los docentes en cuanto haya un 
nuevo integrante por haber sido rotado internamente, se coordinaría con la 
dirección del Programa de Formación General. Estos talleres permitirían 
conocer mejor el potencial individual del colaborador como también la sinergia 
del equipo de trabajo, lo cual ayudaría a fortalecer la identificación con los 
propósitos de la organización y trabajar hacia metas y objetivos comunes. 
 
-  La directora del Programa de Formación General deberá implementar 
talleres de liderazgo y coaching personal para mejorar la interacción de los 
colaboradores del área y promover la creatividad en las tareas asignadas. El 
liderazgo es una aptitud para la vida, una forma de elevar la capacidad del 
trabajo por lo que es de vital importancia dentro de la organización, gracias a 
los talleres de coaching se puede lograr que los empleados que se encuentran 
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desmotivados magnifiquen su potencial para alcanzar objetivos y cambios en 
su productividad. 
 
- Realizar sesiones de gestión del cambio para fomentar la innovación. Estos 
talleres logran preparar a los colaboradores para responder ágilmente ante 
los cambios conservando equilibrio emocional, ayuda a reducir los impactos 
a los temores logrando así que los colaboradores estén más receptivos y 
abiertos a nuevas ideas; asimismo, abren canales de comunicación. 
 
- Realizar un programa de inteligencia emocional orientado a un mayor 
autoconocimiento para dar apertura a nuevas ideas y adaptarse en mejores 
condiciones ante los cambios que se presenten. Este programa además, 
permitirá mejorar, la interrelación entre  pares y  equipos de trabajo, así como 
también mejorar la motivación, la empatía y dar respuestas creativas antes 
los conflictos y obstáculos que se presenten, resolviendo así conflictos que 
se puedan generar en diversos casos. Este tipo de taller y/o programa es de 
suma relevancia porque permite lograr adaptabilidad y dominio personal 
generando confianza en uno mismo que se trasmite en una mejor toma de 
decisiones, que favorece a la empresa en el logro de sus objetivos y metas 
institucionales. 
 
- El área de recursos humanos deberá realizar entrevistas a los docentes antes 
de promoverlos a otras áreas para tener conocimiento si están de acuerdo 
con el traslado y cómo reaccionarían ante ello, si fuera negativo poder 
apoyarlos con alguno de los talleres que hemos mencionado anteriormente y 
ayudarlos a afrontar el cambio. 
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IX. ANEXOS 
 
ANEXO 01: Encuesta de Rotación de Personal 
Pensaria en renunciar a una empresa si… Desacuerdo 
NO 
 
 
De 
Acuerdo 
SI 
1 2 3 4 5 
1. Busco crecimiento profesional           
2. Quiero pertenecer a una empresa más prestigiosa           
3. Decido viajar           
4. El horario de trabajo no me permite realizar otras actividades (descansar, familia, 
estudios, etc.) 
          
5. Merezco un mejor sueldo por lo que hago           
6. El trabajo que realizo afecta mi salud           
7. Existe poca comunicación en mi equipo de trabajo y hay chismes           
8. Tengo que hacer el trabajo de otros           
9. No se respeta mi horario de trabajo           
10. La empresa está ubicada lejos de mi domicilio           
11. Mi jefe no me escucha, no me deja opinar y no acepta mis ideas           
12. El sueldo no me alcanza para satisfacer todas mis necesidades           
13. Mi jefe me vigila constantemente           
14. Mis compañeros no son confiables (hablan mal de mí, no cumplen acuerdos)           
15. Las normas son muy estrictas o rígidas           
16. Mi jefe no me comprende (errores, problemas personales, etc.)           
17. Mi contrato no me da estabilidad           
18. Mi jefe critica constantemente mi trabajo           
19. Mi jefe no es amable conmigo           
20. La infraestructura de la empresa no es segura           
21. Mi jefe tiene preferencias por alguno(os) de mis compañeros           
22. Mi trabajo es rutinario y/o no tengo nada más que aprender           
23. Tengo mucho trabajo (carga laboral)           
24. Las herramientas que utilizo ponen en riesgo mi salud           
25. No me siento preparado(a) para el puesto           
26. La empresa no cumple con los beneficios de ley (planilla, horas extras, etc.)           
27. No me pagan puntualmente           
28. No tengo quien cuide a mis hijos           
29. Mi jefe me maltrata (golpes, insultos, humillación, gritos, etc.)           
30. No todos recibimos un trato igualitario           
31. Quiero emprender un negocio           
32. Quiero un aumento de sueldo           
33. Tengo más trabajo porque no hay suficiente personal           
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34. Una enfermedad me afecta a mi o a un familiar (hijos, esposo(a), padres)      
Fuente: Adaptado de Torres, R. (2016) Factores de intención de rotación laboral en colaboradores de una 
empresa peruana del rubro hotelero. (Tesis para licenciatura). PUCP, Lima. 
 
 
 
ANEXO 02: Encuesta Clima Laboral 
 
 
TCI Desacuerdo 
NO 
 
 
De 
Acuerdo 
SI 
 
 
Compromiso 
1 
  
2 
  
3 
  
4 
  
5 
   
1 ¿Cuán claros son los objetivos de tu equipo?           
2 
¿Hasta qué punto cree que son objetivos 
útiles y apropiados?           
3 
¿Hasta qué punto estas de acuerdo con 
estos objetivos?           
4 
¿Hasta qué punto cree que se pueden 
alcanzar los objetivos de su equipo?           
5 
¿Hasta qué punto cree que los miembros de 
su equipo estan comprometidos con estos 
objetivos?           
6 
¿Cuán valiosos crees que son estos 
objetivos para tu equipo?           
 Participacion en equipo           
7 
¿Compartimos información en general en el 
equipo en lugar de guardárnosla para 
nosotros mismos?           
8 
Tenemos una actitud de "estamos junstos 
en esto"           
9 
Todos nosotros influenciamos en cada uno           
             
10 
La gente se siente comprendida y aceptada 
por los demás           
11 
Se escucha la opinión de todos aunque sea 
minoritaria           
12 
Hay intentos reales de compartir información 
a través del equipo           
13 
Estar en desacuerdo con la idea de otro no 
es rechazar a esa persona           
14 La gente trata de controlar el uno al otro           
15 
La gente trata de hechar la culpa a los 
demas            
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 Constroversia constructiva           
16 
¿Qué tan amenazante te parece presentar 
nuevas ideas al equipo?           
17 
¿Hasta qué punto existe un sentimiento de 
confianza entre los miembros de su equipo?           
18 
¿Los otros miembros del equipo tienen una 
preocupación genuina por su bienestar 
personal?           
19 Este equipo es abierto y receptivo al cambio           
 Cooperacion           
20 
En este equipo nos tomamos el tiempo 
necesario para desarrollar nuevas ideas           
21 Las personas del equipo cooperan para 
ayudar a desarrollar y aplicar nuevas ideas           
22 
Los miembros del equipo proporcionan y 
comparten recursos para ayudar en la 
aplicación de nuevas ideas           
23 
¿Proporcionan sus compañeros de equipo 
ideas útiles y ayuda práctica para que usted 
pueda hacer el trabajo lo mejor posible?           
 Clima para la excelencia           
24 
¿Evalúa el equipo críticamente las posibles 
debilidades de lo que está haciendo para 
lograr el mejor resultado posible?           
25 
¿Hay una preocupación real entre los 
miembros del equipo de que el equipo debe 
alcanzar lo más alto estándares de 
desempeño?           
26 
¿Tienen el equipo criterios claros que los 
miembros intentan cumplir para alcanzar la 
excelencia como equipo?           
27 
¿Controla el equipo continuamente su propio 
rendimiento con el fin de alcanzar los más 
altos estándares?           
28 
Los miembros del equipo se reúnen con 
frecuencia para hablar tanto formal como 
informalmente            
 Auto valor       
 Porcentaje de varianza       
 Fuente: Adaptado de Anderson and West (1994).      
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ANEXO 03: Prueba de Normalidad 
 
 
Pruebas de normalidad 
  
Kolmogorov-Smirnova Shapiro-Wilk 
Estadístico gl Sig. Estadístico gl Sig. 
Clima Laboral 
 
.100 71 .078 .960 71 .023 
Intención de 
Rotación 
.083 71 ,200* .970 71 .091 
*. Este es un límite inferior de la significación verdadera. 
a. Corrección de la significación de Lilliefors 
 
Ho: Los datos se ajustan a una distribución normal 
H1: Los datos no se ajustan a una distribución normal 
Regla de Decisión: Se rechaza Ho cuando el p-valor (sig.) sea menor de 0.05 es 
decir los datos se ajustan a una distribución normal. Caso contrario se acepta 
Ho. 
 
En el caso, se acepta Ho y se rechaza H1, por lo tanto los datos Sí se ajustan a 
una distribución normal, lo que significa que la correlación entre ambas variables 
que se debe aplicar es Correlación de Pearson. 
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ANEXO 04: Niveles de las variables de estudio. 
 
Figura 1: Nivel de clima laboral en el Programa de Formación General de una 
universidad privada de Trujillo. 
 
 
 
Figura 2: Nivel de Rotación del personal en el Programa de Formación General 
de una universidad privada de Trujillo. 
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Figura 1: Nivel de clima laboral en el Programa de Formación General de 
una Universidad Privada de Trujillo.
Bajo Medio Alto
44% 51%
5%
Figura 2: Nivel de Rotación del personal en el Programa de Formación 
General de una universidad privada de Trujillo.
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 ANEXO 05: Validación de Encuesta Clima Laboral 
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 ANEXO 06: Validación de Encuesta Rotación de Personal 
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ANEXO 07: DIAGNOSTICO SITUACIONAL DEL PROGRAMA DE FORMACION 
GENERAL 
1. VISIÓN DEL PROGRAMA DE FORMACIÓN GENERAL 
Ser una Unidad de excelencia académica, acreditada y reconocida por la 
sociedad; con liderazgo en el desarrollo de las competencias genéricas en la 
formación profesional de los estudiantes de la universidad; propiciando la revaloración 
cultural, la práctica de la ética, la conservación del medio ambiente y el desarrollo 
sostenible del país. 
2. MISIÓN DEL PROGRAMA DE FORMACIÓN GENERAL 
 
Ofrecer a los estudiantes una formación general integral caracterizada por: 
 
 El desarrollo de SABERES diversos, propios de las ciencias matemáticas, 
lingüísticas,   naturales, sociales y culturales, favoreciendo la creación y 
producción de conocimientos, el pensamiento crítico – reflexivo y el fomento de la 
investigación científica.  
 
 El desarrollo del SER personal del estudiante, formado para actuar con 
autonomía, juicio y responsabilidad, capacidad de autocrítica, disposición para 
aprender y desaprender y ajustarse a las circunstancias cambiantes del mundo en 
que vivimos. 
 
 El desarrollo de HABILIDADES para hacer y actuar con iniciativa y creatividad 
en el análisis de situaciones complejas, la toma de decisiones, la resolución de 
problemas, la investigación, el manejo de información, el razonamiento crítico y el 
pensamiento sistémico; así como una comunicación efectiva en las relaciones 
interculturales. 
 
 El desarrollo de formas de CONVIVENCIA social, basadas en el respeto a las 
personas, a la diversidad; la capacidad de dialogar; gestionar y resolver conflictos; 
cooperar y mostrarse solidario y participativo en la vida democrática de la 
comunidad.  
 
3. PROPUESTA PEDAGÓGICA 
Considerando que a Formación General le compete implementar, desarrollar y 
evaluar las competencias genéricas en la formación del (a) estudiante, nuestra 
propuesta pedagógica se ubica dentro del ámbito de las corrientes humanistas, 
socioculturales y constructivistas. 
 
Del humanismo tomamos sus principios derivados de su concepción sobre la 
persona: “el ser humano es un ser racional, afectivo, socializado, progresista y 
realista, con una marcada tendencia a la realización de sí mismo, a experimentar 
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a crear, a expresar sus sentimientos, a simbolizar y a tener conciencia”(ROGERS, 
Carl). 
 
Postulamos que las personas son básicamente cooperadoras y constructivas. 
Cuando a la persona se le proporcionan ciertas condiciones basadas en el respeto, la 
aceptación, la confianza y la tolerancia, sus potencialidades se desarrollan en forma 
constructiva, teniendo como meta educativa la facilitación del cambio y del aprendizaje. 
El estudiante educado es aquel que ha aprendido a aprender, a cambiar y el que ha 
tomado en cuenta que ningún conocimiento es seguro y que sólo el proceso de buscar 
y construir los conocimientos es lo que constituye la base de la seguridad en un mundo 
moderno. En un mundo que cambia la información a un ritmo acelerado, los 
conocimientos se hacen rápidamente anacrónicos. Nuestra propuesta pedagógica se 
orienta a estimular el aprendizaje significativo que abarca toda la persona; combina los 
elementos cognitivos con los afectivos y sociales. Para nuestros propósitos, la función 
del docente es el de facilitador del aprendizaje del (a) estudiante, proporcionándole las 
condiciones que lo conduzcan a aprender de una manera efectiva y autodirigida. El 
objetivo es formar equipos, incluyendo al docente, y convertirlos en comunidades de 
personas que desean aprender, en los que se da plena libertad a la curiosidad, se 
incentiva el sentido de búsqueda, de cuestionamiento y de exploración e investigación. 
El maestro, como facilitador, sienta las bases de un realismo pedagógico, siendo 
honesto y congruente en sus actos y en el dominio de su materia, además de aceptar al 
estudiante como una persona de valor digno de confianza, demostrándole interés por 
su bienestar. Por otra parte, el estudiante, en este encuentro entre el que facilita y el 
que aprende, aprende a participar en el proceso. El/la estudiante debe percibir las 
condiciones facilitantes: realismo, estima, comprensión empática; asimismo debe tomar 
conciencia de la existencia de un problema. De otra manera hay poco o ningún estímulo 
para aprender o cambiar. La problematización genera motivación. Ante un obstáculo, la 
tendencia natural es hacerle frente, trabajar en él y procurar resolverlo. Las condiciones 
para facilitar el aprendizaje son actitudes no solo técnicas, sino actitudes de respeto, 
cariño, preocupación, afecto, comprensión. 
De la orientación sociocultural de Vigotsky, nos sirven de fundamento los 
siguientes principios: 
- Los procesos psíquicos superiores desde la atención hasta el pensamiento 
conceptual se construyen en base a las interrelaciones sociales. 
- El / la estudiante desempeña un papel activo en su propia formación. Ser 
sujeto de la educación es ser formador de sí mismo y de los demás. 
- El diálogo como vía de formación tanto en la ética como en la educación. 
Del aprendizaje social de Bandura, asumimos que el aprendizaje es un proceso 
continuo, latente: el ser humano aprende toda la vida en tanto que es capaz de procesar 
información y de aprender vicariamente. Los modelos de elevado estatus, competentes, 
atractivos y admirados favorecen grandemente el aprendizaje. La percepción de la 
autoeficacia y los códigos morales internos juegan un rol principal en la regulación de la 
conducta. Para viabilizar esta propuesta se proponen metodologías activas: aprendizaje 
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basado en problemas, estudio de casos, juego de roles, sociodramas, talleres, trabajos 
de campo, dinámicas de trabajo grupal y de equipo, entre otras. 
4. CONCEPTUALIZACION DE LA FORMACIÓN GENERAL 
La Formación General es un conjunto de experiencias curriculares, que 
implementan el perfil genérico del profesional, dirigidas a desarrollar habilidades 
relacionadas con la comprensión de los problemas de la realidad nacional e 
internacional, el enriquecimiento y la expresión del pensamiento crítico y creativo, el 
dominio  de los recursos del aprendizaje, las estrategias de trabajo en equipo, la 
conducta ética, el reconocimiento de sus propios valores y de aquellos que conforman 
la otredad; esto le permitirá actuar con versatilidad ante las exigencias del mundo 
contemporáneo.  
 
5. PERFIL DEL INGRESANTE 
 
- Un (a) estudiante que tenga capacidad para comunicarse correctamente en su 
lengua materna, que comprenda textos y mensajes complejos, orales y escritos 
y que entienda sistemáticamente los diferentes elementos que constituyen o 
conforman nuestra lengua. 
- Un (a) estudiante que desarrolle las capacidades para el razonamiento lógico, 
mediante el dominio  de los sistemas numéricos, geométricos, métricos, 
lógicos, analíticos, de conjuntos, de operaciones y relaciones, así como para 
su utilización en la interpretación y solución de problemas de la ciencia, de la 
tecnología y los de la vida cotidiana. 
- Un (a) estudiante que desarrolle actitudes favorables hacia el conocimiento y 
que valore y participe en la conservación de la naturaleza y el ambiente.  
- Un (a) estudiante que desarrolle la capacidad para utilizar los conocimientos en 
su dimensión teórico – práctica y viceversa a favor de su utilización para la 
solución de problemas. 
- Un (a) estudiante con iniciativa que le permita ejercitarse en los campos más 
avanzados de la tecnología y el entrenamiento en disciplinas procesos y 
técnicas variadas para que se convierta en un ciudadano socialmente útil. 
- Un (a) estudiante que comprenda el desarrollo de la sociedad a través del 
estudio científico de la historia y de las ciencias sociales, con miras al análisis 
de las condiciones actuales de la realidad social. 
- Un (a) estudiante respetuoso, responsable, leal, honesto, tolerante, justo, 
comprometido con el desarrollo de su estima, capaz de trabajar en equipo con 
actitudes de liderazgo y responsabilidad social. 
- Un (a) estudiante reflexivo (a) y crítico (a) formado (a) en y para los derechos y 
deberes, el conocimiento de los principios constitucionales y de las relaciones 
internacionales.  
- Un (a) estudiante con sensibilidad estética y artística que desarrolle su 
creatividad y se familiarice con diferentes medios de expresión artística, que 
valore y respete los bienes artísticos y culturales. 
- Un (a) estudiante que valore la salud y los hábitos relacionados con ella. 
- Un (a) estudiante que se esfuerce en la búsqueda de nuevos conocimientos y 
utilice con sentido crítico los distintos contenidos y formas de información. 
 
6. PERFIL DEL EGRESADO 
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 El egresado debe haber desarrollado las siguientes competencias 
genéricas, además de las competencias de su carrera: 
 
a) Procesa información, mediante mecanismos de análisis, síntesis, 
abstracción y reflexión, valorando la diversidad temática. 
b) Plantea problemas científicos   y los desarrolla aplicando el método 
científico. 
c) Aplica los conocimientos   a la práctica, a fin de solucionar problemas 
planteados. 
d) Trabaja en equipo para el logro de metas, respetando la diversidad de 
opiniones y con actitud ética. 
e) Toma decisiones en base a información validada y pertinente, con criticidad. 
f) Comunica mensajes, de manera efectiva, a diferentes tipos de audiencia que 
hablan el mismo idioma, demostrando cuidado en el uso de los códigos oral, 
escrito y gráfico. 
g) Desarrolla estrategias y técnicas que le permitan aprender permanentemente, 
demostrando autonomía, creatividad e innovación. 
h) Usa la tecnología de la información y la comunicación (TICs) para mejorar su 
desempeño, con responsabilidad y pertinencia. 
i) Promueve acciones en defensa de la cultura y del ambiente, demostrando 
responsabilidad social. 
j) Desarrolla habilidades interpersonales basada en una escala de valores, que 
favorezcan la convivencia y respeto a la interculturalidad. 
  
7. PERFIL GENERAL DEL DOCENTE 
 
a) Competencias profesionales 
- Especialista en su campo 
- Domina de la materia a su cargo 
- Investiga y publica 
- Domina una segunda lengua 
- Posee una perspectiva profesional interdisciplinaria 
- Presenta evidencias de estar actualizado 
   
b) Competencias pedagógicas 
- Habilidad para planificar, ejecutar y evaluar el aprendizaje 
- Habilidad para el empleo de metodologías activas en el aprendizaje 
- Habilidades de comunicación oral, escrita y gráfica 
- Inclinación hacia la excelencia académica 
- Manejo de las Tics 
- Manejo de grupos y equipos  de trabajo 
- Reconoce y comprende los procesos, características y condiciones 
internas y externas del aprendizaje en educación superior 
 
c) Competencias personales y sociales   
- Personalidad estable, saludable, autoestima alta y valores 
fundamentales. 
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- Profundamente humano, respetuoso, empático, congruente, optimista, 
honesto, comprometido con su función y solidario. 
- Culto, ético, creativo, proactivo y con capacidad para relacionarse con los 
demás y trabajar en equipo. 
- Crítico, cuestionador y reflexivo; sustenta sus ideas con argumentos 
sólidos. 
- Produce, trasmite y comprende mensajes con claridad, precisión y 
coherencia en diversos contextos socioculturales. 
 
8. POLÍTICAS CURRICULARES 
 El Programa de Formación General desarrollará el currículo en el marco de 
las siguientes políticas curriculares: 
 
a) Los estudios de Formación General tienen la misma jerarquía que los de 
Formación Profesional y se desarrollan conjuntamente con estos en todas las 
carreras profesionales de la universidad. 
b) Las competencias genéricas desarrolladas a través de los cursos de 
Formación General no tienen carácter terminal. 
c) Las experiencias curriculares de formación General se desarrollan en un 
modelo diagonal, por considerarlo coherente con el desarrollo biológico,  
psicológico y sociocultural del (a) estudiante. 
d) Los cursos de Formación General generan espacios de reflexión y debate, de 
análisis crítico y autocrítico que son imprescindibles en los juicios de valor. 
e) Incentiva la participación en actividades artístico – culturales, potenciando la 
identificación con la cultura y la creatividad de docentes y estudiantes. 
f) En los cursos de Formación General se utilizan metodologías activas y 
participativas que promuevan aprendizajes significativos. 
g) Promueve valores orientados a la conservación del ambiente. 
h) Las experiencias curriculares utilizan la metodología de la 
investigación científica, como una estrategia, de manera progresiva, 
según la naturaleza de cada una. 
i) Privilegia el trabajo en equipo entre alumnos y docentes, utilizándolo como un 
medio fundamental para la construcción y reconstrucción de conocimientos 
individuales y colectivos; así como para el desarrollo de la capacidad de 
convivir solidaria e interculturalmente. 
j) Fomenta el desarrollo de actitudes éticas, vinculadas a la autodisciplina y la 
responsabilidad personal, la autoconciencia, el crecimiento personal, 
actitudes equitativas y la formación y convicciones orientadas al cumplimiento 
del deber social. 
k) Para el apoyo de la tarea educativa se usan los textos editados por los 
equipos, las bibliotecas física y virtual, guías de aprendizaje, guías de trabajo 
de campo, así como el portafolio docente. 
l) Las experiencias curriculares son supervisadas permanentemente por los 
coordinadores de área y la Dirección del Programa. 
m) La capacitación docente es permanente y se desarrolla en dos modalidades: 
capacitación teórica y metodológica antes del inicio de cada ciclo; y durante 
el ciclo, en equipos de autoformación, obedeciendo a un diagnóstico de 
necesidades. 
 
 
 Clima laboral y rotación del personal del Programa de Formación 
General de una Universidad Privada de Trujillo. 
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ANEXO 08: CUADRO DE ROTACION INTERNA Y EXTERNA DEL PERSONAL 
DEL PROGRAMA DE FORMACION GENERAL 2018. 
 
La rotación de personal como se puede observar en el cuadro a continuación, es interna. 
Es importante reconocer que de 71 docentes, un 13% de ellos rotan internamente de un 
área a otra, solo un 7% u 8% retorna al Programa de Formación General y un 5% 
aproximadamente han salido del área sin retorno. 
Es importante observar que solo un docente opto voluntariamente por la rotación externa 
debido a estudios en el extranjero. 
 
 
 
DOCENTE 1 1 1
DOCENTE 2 1 1
DOCENTE 3 1 1
DOCENTE 4 1 1
DOCENTE 5 1 1
DOCENTE 6 1 1
DOCENTE 7 1 1
DOCENTE 8 1 1
DOCENTE 9 1 1
DOCENTE 10 1
TOTAL 9 12.68 5 7.04 4 5.63 1 1.41
DOCENTE 11 1 1
DOCENTE 12 1 1
DOCENTE 13 1 1
DOCENTE 14 1 1
DOCENTE 15 1 1
DOCENTE 15 1 1
DOCENTE 16 1 1
DOCENTE 17 1 1
DOCENTE 18 1 1
TOTAL 9 12.68 6 8.45 3 4.23 0 0
18 25.35 10 15.49 8 9.86 1 1.41
ROTACION DE PERSONAL DEL PROGRAMA DE FORMACION GENERAL, TRUJILLO 2018
% %AÑO SEMESTRE DOCENTE
ROTACION 
INTERNA
Fuente: Elaboracion propia. En base a 71 docentes del Programa de Formación General, Trujillo 2018
%
TOTAL ANUAL
II
2018
%
ROTACION 
EXTERNA
RETORNO SALIDA
I
